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ธวชั ชมภู 1  
 
 
1. บทน า 





น าไปประยุกต์ใชเ้พื่อพฒันาคุณภาพของผูเ้รียน [1] ใน
การออกแบบรูปแบบการเรียนการสอนท่ีสอดคลอ้งกบั
มาตรา 24 (2) และ (3) แห่งพระราชบัญญติัการศึกษา




















การรู้สึก สัมผัส  การรับรู้  การจ า  การคิด ตลอดจน
อารม ณ์ต่ า งๆท า งการ ศึ กษ า  เ พ่ื อ ให้ผู ้ เ รี ยนน า
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บในวนัน้ีกลายเป็นส่ิงท่ีช่วยแกไ้ข
ปัญหาให้กับผู ้เ รียนในวันข้างหน้า [4] บุคลากรท่ีมี
คุณค่าจะตอ้งมีการฝึกฝนทั้งทกัษะ ความรู้และเจตคติใน










การน ามาใช้พฒันาบุคลากรทั้ งก่อนการท างาน (Pre-
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สามารถบูรณาการความรู้  ทักษะ และคุณธรรม 
จริยธรรมแห่งวิชาชีพเพ่ือน าไปใช้ในการท างานและ
เป็นคนดีของสังคมไทยและอยู่ร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมี






มนุษย ์(Human Performance Technology: HPT)  เป็น
นวัตกรรมท่ีก าลังได้รับการกล่าวถึงในการพัฒนา
ขา้ราชการให้มีความสามารถและประสิทธิภาพ  ทั้งน้ี 





1962 กิลเบิ ร์ทได้ตีพิมพ์วารสารซ่ึงน าไปสู่การ
วางรากฐานและท าให้เกิดการขยายตวัอย่างกวา้งขวาง
ของเทคโนโลยีเพื่อพฒันาความสามารถของมนุษย์  ช่ือ 
ความสามารถมนุษย ์(Human Competence)  ท่ีอธิบาย
ถึงการพฒันาความสามารถท่ีจะตอ้งมาจากการวิเคราะห์
ความสามารถ  การวิเคราะห์สาเหตุ  ซ่ึงน าไปสู่การ
พฒันาแบบจ าลองเทคโนโลยสีมรรถนะมนุษย ์ โดยเนน้
เฉพาะไปท่ีการฝึกอบรมและการพัฒนาเ พ่ือเ พ่ิม
ความสามารถในการท างานหรือจะเรียกวา่ วธีิการระบบ
เพื่อการฝึกอบรมการท างาน  โดยเน้นไปท่ีภาคธุรกิจ
และอุตสาหกรรมเพ่ือเพ่ิมความสามารถให้กบับุคลากร
ท่ีท างานอยู่  ดงันั้น HPT จึงเน้นไปท่ีรูปแบบการจดั
กระบวนการท่ีเนน้การพฒันาบุคลากรในองคก์ร [9]  
ความหมายของเทคโนโลยีเพื่อพฒันาความสามารถ
ของมนุษย ์(Human Performance Technology: HPT) 
ดงัน้ีผูเ้ช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยเีพื่อพฒันาความสามารถ
ของมนุษย์  ได้อ ธิบายเทคโนโลยี เพื่อพัฒนา
ความสามารถของมนุษยว์่า เป็นวิธีการแก้ปัญหาเพ่ือ
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บรรลุผลส าเร็จท่ีตอ้งการ อนัเกิดจากความสามารถของ
บุคลากร  โดยใช้วิ ธีการท่ีมีประสิทธิภาพและ




การแสดงออกนั้ นๆ รวมทั้ งผูเ้ช่ียวชาญช่ือบัดเคและ
แซนดร้าไดก้ล่าววา่เทคโนโลยีเพ่ือพฒันาความสามารถ
ของมนุษย ์เป็นระบบการฝึกอบรมและพฒันาโดยใชว้ิธี
ร ะบบ เพื่ อ ใ ห้ บ ร ร ลุ เ ป้ า หม า ยขอ งก า รพัฒน า
















Performance Technology: HPT) เป็นกระบวนการ
ออกแบบระบบเพื่อใชใ้นการบริหารจดัการ การเรียน
การสอนหรือการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพของบุคคล 











ความสามารถของมนุษย์ (Human Performance 
Technology: HPT) ท่ีไดรั้บการยอมรับในขณะน้ีคือ 
รูปแบบของ แวนเธียม  มอสเซเรย์ และเดสซิน
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ภาพที ่2 เทคโนโลยเีพื่อการพฒันาความสามารถของมนุษย ์
 





ขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์สาเหตุ (Cause Analysis) 





ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบและวิธีการผลักดัน 
(Intervention Selection and Design) เป็นการน าขอ้มูล
จากขั้ นตอนทั้ ง  2 ขั้ นตอนท่ีกล่าวมาท าการหาวิ ธี
สนบัสนุนความสามารถ วเิคราะห์การท างานเพื่อพฒันา
บุคลากร การส่ือสารทั้ งหมดเพ่ือเติมเต็มการติดต่อ
ภายในหน่วยงาน จากนั้ นน ามาท าการออกแบบและ
พฒันาหน่วยงานใหดี้ข้ึน  
ขั้นตอนท่ี 4 การผลักดันให้ส าเร็จและเกิดการ
เปล่ียนแปลง (Intervention Implementation and 
Change) น าวิธีการหรือรูปแบบท่ีไดท้ าการออกแบบ
เสร็จแล้วมาใช้งานจริงเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ภายในหน่วยงานโดยกระบวนการต่างๆในการพฒันา
บุคลากรจะต้องมีผู ้เ ช่ียวชาญคอยให้ค  าปรึกษา การ
ติดต่อส่ือสารและการประสานงานเพ่ือเช่ือมโยงความ










การ ผสมผสานทักษะ และค ว าม รู้ เ ดิ มบวกกับ
ประสบการณ์ในรูปแบบท่ีใหม่ท่ีพบเจอและแตกต่างกนั
ออกไป ดังท่ีผู ้เ ช่ียวชาญด้านการศึกษาได้น าเสนอ
รูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบประสบการณ์ไวห้ลาย
แนวคิดจากอดีตจนถึงปัจจุบันซ่ึงเป็นแนวคิดในการ







น าไปใชไ้ดก้บัอะไร จะเป็นประโยชน์อย่างไร ดังนั้น
การออกแบบการเรียนรู้จึงตอ้งเนน้การวดัความสามารถ 
ภาคปฏิบัติของการเรียนและใช้เทคนิคการเรียนแบบ
ประสบการณ์ (Experiential Techniques) ท่ี มี
ประสิทธิภาพในการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้แก่ผูเ้รียน 









ภาพที ่3 แนวคิดการเรียนรู้แบบประสบการณ์ 
 
ลกัษณะเด่นการจัดการเรียนรู้แบบประสบการณ์
ผู ้เ รียนได้มีโอกาสรับประสบการณ์ แล้วได้รับการ
กระตุ ้นให้สะท้อนส่ิงต่างๆท่ีได้จากประสบการณ์
ออกมาเพ่ือพฒันาทักษะใหม่ๆ เจตคติใหม่ๆ รวมทั้ ง
วธีิการคิดแบบใหม่ โดยใชส้ถานะดว้ยเวลา สถานท่ี ภูมิ
ปัญญาและส่ือการเรียนการสอนเป็นตวัเช่ือมให้ผูเ้รียน
กา้วสู่การเรียนรู้แบบไร้พรมแดนผูเ้รียนไดป้ระยกุตใ์ช้








และกลุ่มให้ผู ้เ รี ยนได้เ รียน รู้จากการปฏิบัติจ ริง




กลุ่มได ้สรุปผลและน าเสนอส่ิงท่ีคน้พบ [12] 


























ผู ้เขียนได้ท าการแบ่งรูปแบบการเรียนทั้ งหมดแบ่ง
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ภาพที ่4 รูปแบบการจดัการเรียนรู้แบบประสบการณ์ 
 
1. ขั้นจดัประสบการณ์(Experiencing) เป็นขั้นตอน
ลงมือปฏิบติัหรือท ากิจกรรมแลว้ท าให้ผูเ้รียนน าความรู้
เดิมบวกกับความรู้ใหม่ท่ีได้จากการลงมือท า เช่น 
ผูเ้รียนมีความรู้เดิมจากห้องเรียนแลว้คน้ควา้ขอ้มูลเพ่ิม
จากอินเตอร์เน็ต 
2.  ขั้ นน า เสนอและแลกเปล่ียนประสบการณ์
(Publishing) เป็นขั้นการพดู การเขียน เช่น การน าขอ้มูล
ท่ีได้จากขั้นประสบการณ์มาน าเสนอซ่ึงอาจท าได้ทั้ ง
การพูดและการเขียนอาจเขียนลงในแผนภูมิหรือตาราง
พร้อมกบัการน าเสนอขอ้มูล 
3. ขั้นอภิปราย (Discussing) เป็นขั้นการอภิปราย
ซักถามเพื่อความเข้าใจข้อมูลท่ีชัดเจนและเพื่อให้ได้
แนวคิดต่อการประยกุตใ์ชข้ั้นน้ีทั้งผูส้อนและผูเ้รียนอาจ
ร่วมกนัในการตั้งค  าถามเพ่ือการอภิปรายร่วมกนั 
4. ขั้นสรุปพาดพิง (Generalizing) เป็นขั้นของการ
สรุปผลการเรียนรู้เร่ืองยอ่ยท่ีไดม้าจากกระบวนการทั้ง 3 





5. ขั้นประยกุตใ์ช ้(Applying) เป็นขั้นการน าส่ิงท่ีได้
จากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวนัซ่ึงอาจ
จดัท าเป็นลกัษณะโครงการ การทดลอง การน าไปใชใ้น
การแกปั้ญหาหรือการคน้ควา้วิจยัต่อไป ซ่ึงถือเป็นการ
ลงมือกระท าและการลงมือปฏิบติัไปดว้ย 


















ความสามารถของมนุษย์การจัดการ เ รียน รู้แบบ
ประสบการณ์การฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
และมีวิ ธีด าเ นินการโดยก าหนดกลุ่มผู ้เข้า รับการ
ฝึกอบรมตวัอย่างเช่น ครูในโรงเรียนสังกัดส านักงาน





ผู ้เ รียนตามวัตถุประสงค์ของแผนการเ รียนรู้ควร











จากผู ้เ ช่ียวชาญ เช่น ผู ้เ ช่ียวชาญด้านสร้างเ น้ือหา







2.  ขั้ นน า เสนอและแลกเปล่ียนประสบการณ์
(Publishing) เป็นขั้นการพดู การเขียน 
3. ขั้นอภิปราย (Discussing) เป็นขั้นการอภิปราย
ซกัถามเพื่อความเขา้ใจขอ้มูลท่ีชดัเจน 
4. ขั้นสรุปพาดพิง (Generalizing) เป็นขั้นของการ
สรุปผลการเรียนรู้เร่ืองยอ่ยอาจร่วมกนัสรุปหรือการร่วม
ลงมือกระท า 
5. ขั้นประยกุตใ์ช ้(Applying) เป็นขั้นการน าส่ิงท่ีได้
จากการเรียนรู้ไปประยกุตใ์ช ้
6. ขั้ นการประเมิน (Evaluating) เป็นขั้ นการ
ประเมินผลจากการกระท าในทุกขั้นตอน โดยพิจารณา
ผลลพัธ์ของโครงการท่ีเป็นผลงานของผูเ้รียน 
จ า ก ก า ร น า เ สน อ แน ว คิ ด ก า ร เ รี ย น รู้ แ บ บ
ประสบการณ์ซ่ึงผู ้เ ขียนบทความคิดว่าน่าจะเ ป็น
ป ร ะ โ ย ชน์ กับ ผู ้ เ รี ย น ไ ด้ป ร ะ ยุ ก ต์ ใ ช้ ค ว า ม คิ ด



















 บทบาทของผู ้เ รียนในการจัดการเรียนรู้แบบ






แบบประสบการณ์ โดยเฉพาะผูส้อน ดงัน้ี 














จริง ฝึกคน้ควา้ ฝึกลงมือท า ฝึกทกัษะกระบวนการต่างๆ 
ฝึกการแก้ปัญหาด้วยตัวเอง และฝึกทักษะการเสาะ
แสวงหาความรู้ร่วมกนัเป็นกลุ่ม ตลอดจนให้ผูเ้รียนได้
เ ร ี ย น รู ้ทั ้ ง ท า ง ท ฤ ษ ฎ ีแ ล ะ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิโ ด ย ใ ช้
กระบวนการกลุ่ม 










    7.  การฝึกปฏิบัติเพื่ออธิบายหลักการ การฝึก
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